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El principal objetivo de la presente investigación es el diagnóstico actual de los 
programas de capacitación y desarrollo laboral   en la compañía IDICOL SAS, localizada 
en la ciudad de Bogotá, se realizó una investigación de tipo cualitativa mediante el 
instrumento de encuesta aplicada a 16 empleados activos principalmente del área 
administrativa de la compañía. 
Una vez realizada la encuesta y analizando resultados se evidencia que la empresa 
presenta varias falencias, destacando que los directivos de la organización no presentan 
interés en formar a su personal, y no existen programas de capacitación, el personal 
presenta desmotivación, el clima laboral no está en las mejores condiciones y por último 
que los empleados no se sienten seguros de sus capacidades y habilidades para el ejercicio 
de sus funciones; lo cual se ve reflejado en el bajo nivel de crecimiento de la organización y 
la insatisfacción de algunos de sus clientes. 
Por lo anterior surge la necesidad de crear un plan de formación y capacitación, 
mediante la identificación de necesidades y priorizando en los objetivos que le permitan a 
la compañía mejorar su productividad a través del apoyando continuo a sus empleados, 
brindándoles herramientas que les faciliten el desarrollo de habilidades y competencias para 
el enriquecimiento de su perfil tanto laboral como personal. 
Se aclara que toda la información que se recopilo y analizó se le presentará a la 
gerencia, mediante el presente proyecto, con un presupuesto previo y sus respectivas 
recomendaciones, también se le facilitarán los formatos de identificación de necesidades, 
capacitación y evaluación; sin embargo, se deja a disposición propia seleccionar los 































The main objective of this research is the current diagnosis of the training and job 
development programs in the IDICOL SAS company, located in the city of Bogotá, a 
qualitative research was carried out through the survey instrument applied to 16 active 
employees mainly of the administrative area of the company. 
Once the survey has been carried out and the results are analyzed, it is evident that 
the company has several shortcomings, highlighting that the managers of the organization 
do not show interest in training their staff, and there are no training programs, the staff 
shows demotivation, the work environment is not in the best conditions and finally that the 
employees do not feel sure of their abilities to carry out their duties; which is reflected in 
the low level of growth of the organization and the dissatisfaction of some of its clients. 
Therefore, the need arises to create a training and training plan, by identifying needs 
and prioritizing the objectives that allow the company to improve its productivity through 
continuous support to its employees, providing them with tools that facilitate their 
development. Of skills and competencies for the enrichment of both your work and 
personal profile. 
It is clarified that all the information that was collected and analyzed will be 
presented to the management, through this project, with a prior budget and their respective 
recommendations, the forms for identifying needs, training and evaluation will also be 
provided; however, it is left up to you to select the suppliers or external personnel to carry 
out the specific training programs.  




La capacitación y desarrollo laboral es de gran importancia en cualquier 
organización ya le permite adquirir al trabajador los conocimientos, herramientas y 
competencias necesarias para desarrollar una óptima labor y cumplir con los objetivos de la 
organización y así proyectarse como un empleado de alto perfil y competitivo, lo cual es 
beneficioso no solo para el trabajador sino para la compañía en general. 
     Es así como en este trabajo de investigación se desarrollará el tema de desarrollo 
y capacitación laboral en la empresa IDICOL S.A.S con el propósito de implementar 
estrategias de fortalecimiento en la organización. 
La actividad económica de la empresa IDICOL S.A.S es el servicio de consultoría 
técnica en áreas de la ingeniería geotécnica, estructural, patológica, minera, ambiental y 
vial, así como pruebas de control de calidad a materiales usados en el sector de la 
construcción, la industria y la investigación. Mediante el estudio a la empresa IDICOL 
S.A.S se logra evidenciar que los trabajadores no cuentan con un programa de capacitación 
y desarrollo laboral que les permita mejorar su desempeño en el servicio al cliente y 
generar mayor sentido de pertenencia para con la organización. 
     Es así como este proyecto se realiza con el propósito de brindar un estudio y 
herramientas a los directivos de la organización IDICOL S.A.S para que reconozcan el 
valor de su personal y el impacto que puede generar en el servicio al cliente si se 
implementa de forma adecuada el proceso de capacitación y desarrollo laboral, teniendo en 
cuenta que el Talento Humano es una pieza clave y que su bienestar y motivación están 





Definir estrategias de capacitación y desarrollo laboral en el Departamento 
Administrativo de la compañía IDICOL S.A.S, que contribuyan al desempeño general de la 
organización. 
Específicos 
Elaborar el diagnóstico para identificar las necesidades de capacitación y desarrollo 
laboral en el departamento administrativo 
Diseñar formato de necesidades de capacitación individual del Departamento 
Administrativo de la Compañía. 
Realizar un plan de capacitación dirigido al Departamento Administrativo de la 
Compañía. 
Evaluar los resultados de los procesos de capacitación realizados, mediante 












Planteamiento del Problema 
Identificación del Problema  
¿De qué manera influyó la falta de capacitación y desarrollo laboral en el área 
administrativa de la Compañía IDICOL S.A.S durante el año 2020? 
Contextualización del Problema  
La capacitación y el desarrollo laboral se puede definir como una actividad 
realizada por las organizaciones, en la que se pretenden mejorar y ampliar los 
conocimientos, habilidades, actitudes y conductas de los empleados para el desarrollo de 
sus labores, es así como en las organizaciones colombianas esta actividad ha tomado mucha 
importancia.  
IDICOL S.A.S es una empresa colombiana dedicada al servicio de consultoría 
técnica en áreas de la ingeniería geotécnica, estructural, patológica, minera, ambiental y 
vial entre otros, actualmente cuenta con una planta de personal de 16 empleados los cuales 
están distribuidos en las diferentes áreas administrativas y se logra establecer que el 
personal administrativo no cuenta con un programa de capacitación y desarrollo laboral que 
les permita mejorar su desempeño con respecto a la calidad del servicio al cliente. 
Delimitación del Problema  
La falta de capacitación afecta significativamente el compromiso y motivación por 
parte de los empleados y esto se ve reflejado en el servicio y el trato que ellos brindan al 
cliente, donde se puede concluir que no es el más óptimo, ya que servicio brindado no es el 
más efectivo para cumplir con la política de la compañía en la cual se resalta que “cada día 
lograr que sus clientes se sientan satisfechos”. Así mismo es de resaltar que los directivos 
de la compañía no le han prestado mayor importancia a la problemática presentada y esto se 
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evidencia en la falta de programas de bienestar, la falta de acciones y estrategias que 
motiven a los empleados a prestar un servicio de calidad.  
Formulación del Problema  
Por lo anterior el problema se traduce en: ¿por qué es urgente mejorar el desempeño 
laboral en la compañía IDICOL S.A.S por medio de un programa de capacitación y 



















Antecedentes del Problema 
De acuerdo a lo anterior (Parra-Penagos, 2016) destaca que en las empresas el tema 
de la calidad, el servicio y cumplir con las necesidades de los clientes, dejo de ser un plus 
competitivo, ahora es una actividad más de la gestión empresarial; así mismo el desarrollo, 
la apropiación de conocimientos, habilidades, actitudes y conductas para el ejercicio de una 
actividad, aclara que se debe hacer de forma dinámica considerando los cambios 
tecnológicos, de conocimientos, habilidades y actitudinales. Así mismo (Parra-Penagos, 
2016), menciona que “Existen dos orientaciones de la capacitación que influyen en la 
organización y en sus empleados”, las dos son significativas para aumentar la productividad 
laboral. Una de ellas es la capacitación específica, se utiliza como una herramienta para dar 
soporte a los esfuerzos de fundar negocios sostenibles al pasar de solo el cumplimiento a 
acoger y reunir elementos sociales, ambientales y económicos a las estrategias de las 
empresas. La otra orientación direccionada a hacia el empleado, una sección en la cual se 
hace un claro reconocimiento de la capacitación como tal.; esta se realiza con la guía del 
encargado del área y adicionalmente será útil en caso de trabajar en un puesto o empresa 
diferente. 
Según (Montoya & Boyero, El Recurso Humano Como Elemento Fundamental Para 
la Gestión de Calidad y la Competitividad Organizacional, 2016) en su artículo de la  
revista científica visión de futuro destaca la importancia del recurso humano ya que es un 
componente primordial que da firmeza e importancia a los otros recursos, adicionalmente 
resalta que “en ese enfoque el personal de la compañía obtiene competencias y habilidades 
que le permitirán la ventaja competitiva de la organización y así pueda ser sostenible y 
perdurable en el tiempo “en consecuencia para cualquier organización es primordial que se 
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tengan en cuenta el proceso de capacitación y formación laboral con el fin de fortalecer y 
mejorar la prestación del servicio por parte de sus empleados. 
Para Rodríguez y Ramírez -Buendía (2010) la capacitación del talento humano debe 
ser enfocada y vista como una “estrategia de largo alcance para abarcar un terreno que es 
muy complejo”. 
Jamaica González F (2015) en su Investigación “Los Beneficios de la Capacitación 
y el Desarrollo del Personal de las Pequeñas Empresas “nos recuerda que el proceso de 
capacitación “no solamente obedece a un tema de actualidad o de moda ya que su 
trascendencia plantea el éxito de la organización y en mayor medida el desarrollo de un 
área, una región e incluso de un país “ 
Adicionalmente, es de resaltar la importancia del desarrollo laboral ya que de esta 
también depende el buen desempeño de la organización es así que (Murillo, Garcia, & 
Gonzalez, 2020, p 119). menciona que “se hace indispensable un proceso de educación y 
orientación hacia el futuro como el desarrollo del personal, aludiendo a que las 
organizaciones de hoy requieren empleados competitivos con capacidad de adaptarse a 
contexto cambiante y complejos”. 
Por otra parte (Chiavenato, 2002) considera “el desarrollo de las personas como un 
proceso relacionado con la educación y la orientación hacia el futuro”, por tal razón se hace 
indispensable que la organización haga énfasis en el crecimiento profesional de sus 
empleados ya que esto garantiza la capacidad y habilidades necesarias para un mejor 




Justificación de la Investigación 
La compañía IDICOL SAS al no contar con un programa de capacitación y 
desarrollo laboral que brinde herramientas y técnicas a los empleados para brindar un trato 
de calidad al cliente, y a su vez la falta de compromiso de los directivos para con sus 
empleados genera una cadena que termina en la baja calidad del servicio ofrecido y esto 
afecta gravemente los objetivos y resultados de la organización, por esa razón lo que se 
busca con esta investigación es proponer estrategias enfocadas a la capacitación y 
desarrollo que le permitan a los empleados del Área Admirativa fortalecer habilidades con 



















La empresa IDICOL S.A.S en sus 6 años de funcionamiento se ha caracterizado por 
la calidad del servicio que ofrecen a sus clientes, pero la falta de inversión en capacitación 
y desarrollo de su personal ha llevado a que la calidad del servicio desmejore, y esta 
situación ha despertado la inconformidad de algunos de sus clientes, lo que evidentemente 
puede poner en riesgo las ventas y la captación de nuevos clientes. 
Actualmente el personal administrativo de IDICOL S.A.S no cuenta con un 
programa de capacitación y desarrollo que les permita fortalecer la cultura y bienestar 
organizacional, la falta de estos procesos repercute en la motivación actitud y sentido de 
pertenencia por parte de sus empleados. 
Según (Montoya & Boyero, El Recurso Humano Como Elemento Fundamental Para 
la Gestión de Calidad y la Competitividad Organizacional, 2016) en su artículo de la  
revista científica visión de futuro destaca la importancia del recurso humano ya que es un 
componente primordial que da firmeza e importancia a los otros recursos, adicionalmente 
resalta que “en ese enfoque el personal de la compañía obtiene competencias y habilidades 
que le permitirán la ventaja competitiva de la organización y así pueda ser sostenible y 
perdurable en el tiempo “en consecuencia para cualquier organización es primordial que se 
tengan en cuenta el proceso de capacitación y formación laboral con el fin de fortalecer y 
mejorar la prestación del servicio por parte de sus empleados. 
(Tobon, 2010) realiza una valoración sobre la responsabilidad de la formación de 
competencias donde indica que se desarrolla en los siguientes 5 ejes: las instituciones 
educativas, el entorno social, familiar, personal y empresarial y en ese sentido el resalta la 
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importancia de “participar activamente en la formación de competencias mediante su 
integración con el sistema educativo y social.  
Sustentados en principios de calidad como lo indica Deming (Deming, 1989) y 
(Gryna, 1994), quienes han reivindicado el papel de los colaboradores en relación a su 
capacitación y entrenamiento para el mejoramiento y optimización de los procesos de la 
organización, y para el desarrollo tanto personal como propio, por otra parte, el autor 
(Massaki, 1990) con su técnica basada en la metodología de mejoramiento continuo 
comprueba lo antes mencionado. 
Las escuelas de relaciones humanas (Maslow, 1927; 1948; 1968;) son tomadas en 
cuenta en la interpretación de factores que inciden directamente en la productividad de los 
colaboradores y su relación con la motivación.  
Finalmente, el concepto de capacitación como el desarrollo de las destrezas en la 
actividad laboral y se plantea una guía para el desarrollo de las competencias laborales, 










Marco Legal  
A partir de las consultas realizadas, se presentan algunas leyes y decretos los cuales 
regulan la capacitación y formación laboral. 
En la Constitución Política de Colombia de 1991 Art. 53; como referente primario 
el cual establece la garantía de capacitación de los trabajadores como un estatuto mínimo 
fundamental, En el Art. 54 se fomenta el derecho a la capacitación estableciendo por 
obligación de los empleadores facilitar la formación al personal que lo requiera en 
cualquier relación y área laboral. 
El decreto 1567 de 1998, se crea el Sistema Nacional de Capacitación y el Sistema 
de Estímulos para los empleados del Estado, también se considera el decreto 4665 de 
noviembre 29 2007 Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formación y Capacitación - 
PNFC - de empleados para el Desarrollo de Competencias. 
El Artículo 33 del Decreto 1042 de 1978, establece la asignación salarial respectiva 
en una jornada de capacitación y Artículo 33 del Decreto 734 de 2002, instituye el derecho 
de los empleados a recibir capacitación para el mejor desempeño de las funciones y en el 
numeral 40 indica: que a los empleados se les debe capacitar y actualizar en el área en el 











De acuerdo a las características del tema de investigación los objetivos y la 
hipótesis planteada el tipo de investigación será de naturaleza descriptiva, explicativa y 
exploratoria, toda vez que nos permitirá evidenciará características, rasgos, fenómenos, 
situaciones y comprender información detallada de la problemática planteada desde una 
perspectiva individual, donde se resaltará la importancia de implementar el proceso de 
capacitación y desarrollo en el área administrativa de la empresa IDICOL SAS. 
Enfoque 
En el actual trabajo de investigación titulado “Estrategias de Fortalecimiento del 
Talento Humano en el departamento administrativo de la compañía IDICOL S.A.S” 
corresponde a un proyecto de desarrollo laboral el cual busca brindar estrategias de mejora 
con el objetivo de mitigar la problemática presentada en la organización, por lo anterior la 
investigación se realizará mediante un enfoque metodológico Cualitativo. 
Mediante el tipo de investigación cualitativa se pude obtener una visión y 
percepción del personal entrevistado, también nos permite interpretar de una forma objetiva 
los resultados con el fin de proponer alternativas de solución a la problemática en este caso 
es de gran importancia conocer la percepción de los trabajadores de la planta administrativa 
de IDICOL S.A.S. 
Hipótesis  
Con esta investigación se pretende dar alternativas de solución a la compañía 
IDICOL SAS en una de sus principales problemáticas con respecto a los RRHH, donde la 
falta de un programa de capacitación y formación a sus empleados y la falta de interés parte 
las directivas interfiere y afecta directamente los procesos y la calidad del servicio que se le 
presta a los clientes. 
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La investigación se ajusta en un enfoque cualitativo toda vez que se desarrolla en un 
contexto social y posteriormente se realizará la interpretación de los datos obtenidos 
mediante la encuesta aplicada. Al realizar esta encuesta se pueden obtener resultados que 
nos van a permitir analizar las situaciones presentadas, fundamentar teorías y brindar 
recomendaciones que le permitan a la organización tomar decisiones e implementar 
estrategias para responder óptimamente a la problemática presentada. 
Para la recolección de los datos se tendrán en cuenta las respuestas de los 16 
empleados que conforman el área administrativa en la encuesta aplicada individualmente, 
posteriormente se procederá a tabular la información y a generar un análisis de los 
resultados, de acuerdo con el número de entrevistados y a las opciones de respuestas. 
Fuentes de Investigación 
Las fuentes de información que se utilizarán serán primarias. 
Diseño de la Investigación 
 Población 
En la presente investigación el tamaño de la población será los 16 empleados que 
pertenecen al área administrativa de la empresa IDICOL S.A.S 
Muestra 
La muestra con un nivel de confianza del 100% se aplicará a 16 empleados que 
pertenecen al área administrativa de IDICOL S.A.S. 
Técnica e Instrumentos de Recolección de Datos 
Técnicas 
Para el presente trabajo se aplicará el instrumento mediante la entrevista en la 
muestra seccionada, con el objetivo de brindar confianza y seguridad a los empleados y así 
conocer su opiniones, impresiones y puntos de vista con respecto al proceso de capacitación 
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y desarrollo laboral. Aplicar esta técnica nos ofrece ventajas significativas ya que nos 
permitirá obtener la información exacta de fuentes directas y así analizar de forma concreta 
y sencilla los resultados. 
Instrumentos 
Los instrumentos que se utilizarán para el desarrollo de la investigación son:  
 Entrevista 
 Cuestionario 
 Revisión de documentos o análisis documental. 
Las cuales se distribuirán por correo electrónico a los 16 empleados que pertenecen 
al área administrativa de la empresa IDICOL S.A.S con el fin de que sea contestada de 
forma anónima y de esta forma garantizar que contesten con la verdad y evitar sesgos. 
Por otra parte, se utilizará una aplicación que nos permitirá visualizar las respuestas 
en tiempo real y realizar un análisis efectivo considerando todos los comentarios que 













Después de aplicar la encuesta a los 16 trabajadores del área administrativa de la 
empresa IDICOL SAS, con el propósito de medir los indicadores de gestión, cumplir con 
cada uno de los objetivos establecidos en la presente investigación e identificar el nivel de 
satisfacción de los empleados con respecto a la capacitación y desarrollo laboral con el que 
actualmente cuenta la compañía se estableció lo siguiente:  
El instrumento utilizado para la investigación se divulgo por medio de correo 
electrónico a los 16 participantes, y fue contestada por la totalidad de la población 
determinada, es así como los resultados arrojaron que los empleados presentan la necesidad 
y demandan pertenecer a un programa de formación laboral que les permita capacitarse y 
formarse con el propósito de reforzar y afianzar las habilidades y conocimientos en los 














Análisis de Resultados  
En la figura número 1 se puede observar que el 87.5% de los trabajadores 
encuestados están de acuerdo en que se realice en la compañía un programa de capacitación 
y desarrollo laboral, lo que significativamente es muy positivo con respecto a solo el 18.8% 
que dice no estar de acuerdo con lo mencionado anteriormente. 
Figura 1  
Acogida a implementación de programas de capacitación 
  
 
Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo a la gráfica 2, se presenta la posibilidad de 5 temas sobre los cuales se 
puede realizar el programa de capacitación, a lo que  los intereses de los trabajadores están 
divididas ,el 31.3% de los empleados prefiere que sea en todas las áreas mencionadas, 
mientras que una cifra igual prefiere en proceso de formación por competencia, seguido por 
el 25 % que prefiere que sea en relaciones humanas, y dos cifras iguales de trabajadores 
que corresponden al 12,5 % prefieren la cultura organizacional y el planeamiento 
estratégico. Quedando un desinterés en el área de gestión del cambio. 
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Figura 2  
Temas de capacitación 
 
Fuente: Elaboración propia 
Según lo evidenciado en la figura 3 si conoce o no la filosofía organizacional el 
68.8% de los empleados mencionan que no con respecto a un mínimo personal que si la 
conoce correspondiente al 31,3%. Dejando una evidencia grave que hay falencias en los 
procesos de inducción, y formación al personal porque la mayoría no conoce cuál es la 
razón por la que está haciendo parte de la compañía y la razón por la cual debe realizar el 
ejercicio de sus funciones. 
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Figura 3  
filosofía Organizacional 
 
Fuente: Elaboración propia 
Según se observa en la figura 4 el 50% los trabajadores no tienen la seguridad de 
que cuentan con todas las habilidades y conocimientos para desempeñar su trabajo, lo cual 
nos ratifica nuevamente que si es necesario crear urgentemente un programa de 
capacitación que les pueda contribuir a mejorar sus habilidades y aptitudes a la hora de 




 habilidades y conocimientos 
 
Fuente: Elaboración propia 
De acuerdo a la figura 5, se presenta inseguridad en la respuesta ya que un 43.8% 
contesta que tal vez cuenta con los conocimientos para el desempeño en sus actividades 
respecto a un 31,3 % que dice tener seguridad en que cuenta con los conocimientos 
necesarios. de igual manera 4 empleados dicen no tener los conocimientos para el 
desempeño en su cargo. 
Lo anterior nos demuestra que es necesario capacitar y brindar herramientas a los 
empleados que les permitan mejorar estos conocimientos. 
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Figura 5  
Conocimientos 
 
Fuente: Elaboración propia 
La figura 6 refleja que tan solo 4 empleados de los 16 entrevistados recibió 
capacitación a la hora de ingresar a la compañía, el resto del personal afirma lo contrario, 
esto demuestra una falla grande por parte de la compañía porque no se les brindan a los 




Figura 6  
Capacitación Inicial 
 
Fuente: Elaboración propia 
Según la figura 7, el 81,3% de los empleados confía en que los procesos de 
capacitación ayudan a mejorar la comunicación y relaciones laborales lo cual justifica que 
nuestro proyecto es viable y sería de gran ayuda para la compañía IDICOL SAS, habría que 
entrar a mirar la razón por la que los 3 empleados tienen la inseguridad en lo anterior. 
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Figura 7  
Contribución de los procesos de capacitación 
 
Fuente: Elaboración propia 
La figura 8, refleja que en su gran mayoría los empleados que han trabajado en otras 
empresas han recibido procesos de capacitación, o que quiere decir que para la mayoría de 
las empresas la capacitación es relevante en sus procesos. 
Figura 8  
Capacitación en otras empresas 
 




El ambiente laboral en la compañía IDICOL según lo refleja la figura 10 está muy 
dividido ya que el 56,3 % de los empleados lo considera regular y el 43,8 % lo considera 
bueno. Es una de las razones que puede tenerse en cuenta a la hora de crear un programa de 
capacitación enfocado en contribuir a mejorar el ambiente laboral de la compañía. 
Figura 9  
Ambiente Laboral 
 
Fuente: Elaboración propia 
Para los trabajadores de la compañía IDICOL, consideran importante que se creen 
cursos de capacitación con miras a mejorar el desempeño en sus funciones, la figura 11 
refleja que todo el personal encuestado respondió positivamente, y una vez más afirmamos 
la importancia de la urgencia en crear este programa de capacitación y formación. 
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Figura 10  
Cursos de capacitación 
 
Fuente: Elaboración propia 
Según la figura 11 están muy divididas las opiniones mientras el 56.3% dice que 
recibe reconociendo por metas el otro 43,8 % afirma que no. Es muy importante que la 
compañía revise este tema y defina metas claras en este caso, ya que así los trabajadores 
conocen cuando tienen derecho a retribuciones y cuando no. 
Figura 11  
Reconocimiento por metas 
 




La figura 12 refleja que los jefes y directivos de IDICOL S.A.S no demuestran 
interés en el desarrollo y formación a sus trabajadores, y esto es muy grave ya que si no se 
promueve desde la parte directiva estos programas difícilmente se llevarían a cabo, y una 
empresa debe velar por que sus trabajadores sean cada día más competitivos y se capaciten. 
Así que para la implementación de este programa se debe empapelar a los directivos y 
hacerles ver la importancia y urgencia de crear un programa de capacitación y formación. 
Figura 12  
Desarrollo y formación Laboral 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la figura 13 se puede observar que 14 personas respondieron que beneficios les 
gustará recibir por parte de talento humano donde se evidencian diversas opiniones donde 
priman la remuneración y la motivación, de estas respuestas también nos permite plantear 




Figura 13  
Beneficios por parte de Talento Humano 
 
Fuente: Elaboración propia 
El 62,5 de los empleados encuestados refieren que existe otro cargo con el que 
sienten que se pueden desempeñar mejor, mientras que el 37.5% afirma que no. Esto nos 
permite pensar que es necesario hacer una evaluación de cargos y realizar el programa de 
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capacitación y formación para fortalecer los cargos en los que tal vez el empleado se siente 
inseguro. 
Figura 14  
Satisfacción de cargo 
 
Fuente: Elaboración propia 
El total de los trabajadores encuestados afirma que en sus cargos se enfrentan 
constantemente a desafíos, lo cual quiere decir que se debe estar preparados ante cualquier 
situación y reto que se pueda presentar, así que una manera de hacerlo es capacitando y 
formando al personal que hace parte del equipo. 
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Figura 15  
Desafíos en el puesto de trabajo 
 
Fuente: Elaboración propia 
La figura 16 presenta las opiniones del personal encuestado sobre los aspectos que 
la empresa debe mejorar y nos permite evidenciar que el trato, la motivación y la 
capacitación como principales aspectos que la empresa debe evaluar y tomar decisiones 
para mejorar la relación con sus trabajadores. 
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Figura 16  
Aspectos a Corregir 
 










Árbol del Problema  
Se realizo un árbol de problemas con el fin de resaltar el problema, las causas y 
efectos que actualmente presenta la empresa IDICOL S.A.S con respecto a la falta de 
capacitación y desarrollo laboral en el área administrativa (Ver Figura 1). 
Imagen 1  
Árbol de problemas para la empresa IDICOL S.A.S 
 
 






Plan de Formación Laboral 
Se establece el plan de mejoramiento para la empresa IDICOL S.A.S con el fin de 
establecer acciones y estrategias mejoras enfocada al bienestar de los empleados con 
respecto a la capacitación y desarrollo laboral.    
Plan de Acción y de Seguimiento  
Elaboración del programa de formación laboral 
Priorización de las Necesidades: Después de aplicar el instrumento para conocer 
el punto de vista y las necesidades de los empleados de área administrativa de la empresa 
IDICOL S.A.S se priorizaron las siguientes necesidades. 
Área de Formación  
 Calidad  
 Demanda Unipersonales 
 Programas de desarrollo 
 Habilidades de Gestión 
Se realiza una clasificación estándar con el propósito de identificar las áreas 
directamente afectadas  
 Corporativos: Afecta a la compañía en general 
 Funcionales: Afecta un área de trabajo en especifico 
 Colectivos: Afecta un equipo de trabajo en especifico  






Tabla 1  
Clasificación Estándar 
Clasificación Estándar para identificar las Áreas Afectadas 
Líneas 
Prioritarias 
Corporativos Funcionales Colectivos Individuales 
Habilidades de 
Gestión 
70% 25% 5% 0% 
Servicio de 
calidad al cliente 
80% 10% 10% 0% 
Programas de 
desarrollo 
45% 10% 10% 25% 
Demandas 
unipersonales 
20% 15% 15% 50% 
 
Nota: En esta tabla se expone la clasificación estándar para para identificar las áreas 
afectadas por porcentajes 
Prioridades Formativas 
 Capacitación servicio al cliente 
 Formación por competencias  
 Habilidades de gestión 










Tabla 2  
Priorización de Necesidades 
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42 
 
Nota: En esta tabla se muestran los resultados de la priorización de las necesidades 
y las acciones Formativas para la Alta Dirección 
 
Tabla 3  
Valoración 
Tabla de Valoración 
Valoración Formador 
A: Muy Necesaria Interno 
B: Necesaria Externo 
C: A mediano plazo  
D: A largo Plazo  
E: Desestimada  
Nota: En esta tabla se muestra la valoración de la priorización de necesidades de la 
(Tabla 2)   
Una vez realizado el estudio y análisis con respecto a la capacitación y desarrollo 
laboral de los empleados del área administrativa de la empresa IDICOL S.A.S, se establece 
la demanda de crear un programa de formación laboral que contribuya al mejoramiento de 
calidad del servicio y así mismo aumentar la productividad y la motivación por parte de los 
empleados relacionados en el proyecto de investigación. 
Política de Calidad IDICOL SAS 
IDICOL SAS es una empresa de ingeniería que ofrece servicios integrales en áreas 
de laboratorio, consultoría, interventoría y construcción; servicios orientados hacia la 
satisfacción de sus clientes y partes interesadas, cumpliendo con la normatividad aplicable 
vigente. Las actividades de ejecución de ensayos de laboratorio son realizadas 
imparcialmente, con personal altamente competente, equipos confiables, herramientas 
tecnológicas que permitan el rápido y eficiente acceso a la información y un sistema de 




Objetivos de Calidad 
De acuerdo con la Política de Calidad de IDICOL, se establecen los objetivos de 
formación y se definieron los indicadores que cuantifican el funcionamiento del Sistema de 
Gestión de la Calidad, en busca del mejoramiento continuo. 
 Lograr la satisfacción del cliente. 
 Desarrollar la competencia del personal. 
 Cumplir con el aseguramiento metrológico de los equipos. 
 Realizar ensayos válidos. 
 Mejorar continuamente los procesos. 
Por lo anterior descrito se establece el listado de las políticas de formativas 
 Optimizar la productividad en las diferentes áreas de trabajo  
 Formar a los trabajadores para el desarrollo laboral optimo en de las 
actividades 
 Mejorar la calidad del servicio al cliente  
 Fomentar habilidades y destrezas tanto a nivel personal como laboral de los 
colaboradores 
Según los resultados se detectaron las siguientes necesidades: 
 Capacitación servicio al cliente 
 Formación por competencias  
 Habilidades de gestión 






El Contraste de las Necesidades Formativas con la Alta Dirección  
Una vez detectadas las necesidades formativas, se deben establecer las áreas 
formativas en la cuales se va enforcar el plan de formación y los profesionales que van a 
dirigir cada uno de los módulos. (Ver Tabla 4) 
El contraste de las necesidades formativas con la alta dirección  
Tabla 4  
Plan de Formación 
PLAN DE FORMACIÓN. Contraste de necesidades formativas  
Directivo/a:  
Cargo:   
Contraste a través de:  
Entrevista:  
Informe Escrito:  
Otro Procedimiento:  
CRITERIOS DE PRIORIZACIÓN  
1. Nivel de satisfacción de los empleados  
2. Calidad del servicio  
4. Gestión de los directivos  
ACCIONES QUE CONSIDERA PRIORITARIAS DEL LISTADO 
DE NECESIDADES FORMATIVAS 
 
1. Formación por competencias  
2. Capacitación servicio al cliente  
4. Habilidades de gestión   
3. Relaciones Humanas  
OTRAS ACCIONES QUE CONSIDERA PRIORITARIAS, NO 
RECOGIDAS 
 
1.Cultura Organizacional  
2.Planeamiento Estratégico  
Observaciones que realiza para la gestión del plan de formación:  
Nota: En esta tabla se muestra el plan de formación con el contraste de las 
necesidades dirigido a la alta dirección      
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Conforme a las necesidades corporativas identificadas, se sugiere un proceso de 
capacitación tanto a nivel individual y colectivo, para lo cual se requiere establecer criterios 
de desarrollo tales como objetivos, estrategias, plazo e indicador de presupuesto (Ver Tabla 
5). 
Tabla 5  
Plan de Acción y de Seguimiento para la Dimensión Económica 
Dimensión Objetivo 
estratégico 





















servicio tanto al 
cliente interno 
como externo  
Nota: En esta tabla se muestra el presupuesto para desarrollar el plan de formación 
Programa – Selección de Formadores Medios y Equipamientos 
Para esta fase del programa de formación es importante tener encuentra los 
siguientes aspectos: 
Programa – selección de formadores medios y equipamientos 
Una vez se realice la selección de formadores que participaran en la capacitación 
del personal se debe establecer el programa de formación o capacitación teniendo en cuanta 
que los formadores también deben participar en ese proceso, es de resaltar que la 
elaboración puede ser interna o también utilizar cursos externos ya establecidos. 
Es necesario utilizar un formato de programa donde se establezcan los contenidos, 
objetivos, metodología que se utilizara, relación de los grupos a que área o departamento se 
dirige, y numero de sesiones y unidades formativas a desarrollar. A continuación, se expone 




Tabla 6  
Programa Formativo 
Programa Formativo 
Nombre del Programa  
Organizado Por  
Dirigido por  
Impartido por  
Modulo 1. Nombre  
Unidades  
Modulo 2. Nombre  
Unidades  
Programa dirigido a  
Metodología  
Materias didácticas y equipos necesarios   
Duración  
Dosieres y materiales para los participantes   
Presupuesto/Coste del Programa  
Nota: En esta tabla se muestra el formato para aplicar el programa formativo 
Selección de Formadores Internos 
En esta fase debe tener los formadores que se contrataran para desarrollar los 
módulos de capacitación los cuales pueden ser internos o externos, esta decisión va de la 
mano con los criterios de priorización adicionalmente se debe analizar el perfil de los 
profesionales y las principales características a tener en cuenta son: 
 Dominio técnico y metodológico 
 Capacidad y dominio del tema 
 Contar con la motivación   
 Creatividad e iniciativa 
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 Comunicación asertiva 
 En los módulos y cursos a desarrollar se pueden implementar cursos adquirir cursos 
externos teniendo en cuenta el sistema de aprendizaje que se utilizara el cual puede ser 
formación en el puesto de trabajo, aprendizaje electrónico (e-learning) o formación a 
distancia. 
Planificación 
Con el propósito de complementar el plan de formación en esta fase es necesario 
definir el calendario aproximado y módulos a desarrollar, recursos a utilizar, grupos y 
formadores y para tal fin se anexa formato de planificación (Ver Tabla 7) 
 
Tabla 7  
Planificación 































          
          
          
Nota: en esta tabla se muestra una guía de formato para la planificación de las 
capacitaciones 
Unidades de Participantes y Organización de Acciones Formativas  
Es importante separar los participantes en diferentes unidades del programa de 
formación teniendo en cuenta los objetivos de la acción formativa y la necesidad de cada 
grupo de formación.  
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Para la organización de las acciones formativas se debe tener en cuenta los objetivos 
de aprendizaje, la metodología, los módulos, el calendario de desarrollo del módulo, la 
finalidad, la sinergia y para tal fin se presenta el siguiente formato. 
 
Tabla 8  
Acción Formativa 
ACCIÓN FORMATIVA 
Consultas en el diseño del Programa: 
Área Formativa: 
Prioridad: 
Finalidad de la acción: 
Aulas: 
Colectivos: 
Responsabilidades de seguimiento: 
Metodologías formativas: 
Objetivos de aprendizaje: 
Productos: 
Módulos acción: Participantes: 
Calendario: Inicio-fin: 
Nota: Esta tabla muestra un formato general para la acción formativa con el 
propósito de anexar la información necesaria para el desarrollo del curso o modulo 
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Formato Detección de Necesidades 
Imagen 2 
 Formato detección de necesidades 
 










Formato Asistencia a Capacitaciones 
Imagen 3  
Formato asistencia a capacitaciones 
 




Formato Evaluación de Capacitaciones 
Imagen 4  
Formato evaluación de capacitaciones 
 





Después de realizar la evaluación y el análisis de las necesidades de capacitación y 
desarrollo laboral identificadas en la compañía IDICOL S.A.S, se proponen las siguientes 
recomendaciones  
Se recomienda evaluar y aprobar la propuesta de plan de formación y así mismo 
divulgarlo y aplicarlo con los empleados del área administrativa. 
Se recomienda valorar las acciones y estrategias implementadas por el departamento 
de Recursos Humanos con el propósito de realizar una constante capacitación que 
contribuya al mejoramiento de la gestión del área administrativa y así mismo se fomente 
beneficios para los empleados con el propositivo de aumentar sus conocimientos, aptitudes, 
habilidades para que se logren los objetivos esperados por la compañía.  
Se recomienda establecer estrategias de bienestar laboral adicionales como los 
compensatorios e incentivos, con el propósito de fortalecer la motivación, la 
responsabilidad y el sentido de pertenencia de los empleados y así aumentar 
significativamente la productividad, el compromiso y robustecer la cultura organizacional 











Con el desarrollo de este proyecto investigativo se proponen estrategias de 
capacitación y desarrollo laboral en el Departamento Administrativo de la compañía 
IDICOL SAS, teniendo en cuenta las necesidades identificadas por medio de una encuesta a 
los empleados del área en mención. 
Mediante el uso de la encuesta como herramienta de diagnóstico se estable que la 
compañía IDICOL S.A.S requiere urgentemente actividades de capacitación y motivación 
para su personal. 
Por medio del diagnóstico realizado a la compañía IDICOL SAS se logró establecer 
las principales debilidades del Área Administrativa lo que permito definir el plan 
de mejoramiento mediante una propuesta de formación a sus empleados. 
Se logró evidenciar las distintas necesidades que presentan los trabajadores de la 
compañía IDICOL S.AS con respecto al mejoramiento de su bienestar profesional y 
personal, y se identificó que el bienestar de los empleados influye en la atención y 
satisfacción al cliente. 
Se analizaron los resultados de la investigación realizada, lo cual permitió 
identificar mediante indicadores de gestión que la propuesta del proyecto ayuda a mejorar 
continuamente los procesos de la empresa IDICOL SAS, consiguiendo así que todos los 
empleados aumenten su desempeño, habilidades, aptitudes y conocimientos. 
Una vez analizada la situación actual de la compañía se concluye que los procesos 
de identificación de necesidades y capacitación deben ser realizados periódicamente. 
Es necesario hacer uso de los formatos suministrados para la identificación de 
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